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Uvod: Mobing, konflikti, slaba komunikacija in s tem v povezavi kvaliteta medosebnih 
odnosov so nabor vprašanj, ki se postavljajo v vsaki delovni skupini. Medosebni odnosi so 
izrednega pomena, saj se z njimi srečujemo v vseh obdobjih življenja. Mobing oziroma 
psihično nasilje se dogaja med posameznikom ali skupino oseb nad trpinčenim ali žrtvijo 
praviloma v daljšem časovnem obdobju. Konflikti označujejo nesoglasja med dvema ali 
več posamezniki z različnimi mnenji in različnimi cilji. Namen: Namen in cilj 
diplomskega dela je raziskati mobing in konflikte v poklicni skupini zobotehnik, 
laboratorijski zobni protetik ter ugotoviti prepoznavnost, prisotnost, obvladovanje in 
morebitno reševanje obeh tako v javnem kot v zasebnem sektorju. Ugotoviti smo želeli 
vpliv na medosebne odnose med sodelavci, na kvaliteto dela in na odnos do drugih 
poklicnih skupin. Povzetke ugotovitev smo predstavili v zaključnem delu diplomskega 
dela. V uvodnem delu bomo izhajali iz obstoječe pisne strokovne literature in literature, 
najdene na spletu. V rezultatih smo uporabili in obdelali anketni vprašalnik. Metode dela: 
Opravili smo anketo tako v javnih zavodih kot tudi pri zasebnikih v Logatcu, Postojni, 
Cerknici, Vrhniki, Horjulu, Idriji, Žireh, torej zobnih laboratorijih občin Osrednjeslovenske 
regije. Raziskavo smo opravili na podlagi 12 anket (polovica od 24 razposlanih oziroma 
vročenih), ki je bila anonimna in prostovoljna. Izvajali smo jo od novembra 2017 do marca 
2018. Rezultati: Po anketi, konflikti, ki so mnogokrat neizbežni, imajo tudi pozitiven 
učinek – več mnenj, boljše delo, več inovativnosti, posledično pa omogočajo tudi 
priložnost tako za posameznikovo in za skupno osebnostno rast.  Mobing je praviloma 
zaznan tako zgodaj, da posledice na zdravju posameznika niso ugotovljene, zato tudi ni 
ugotovljenih posledic za organizacijo kot tudi ne za delovno skupino ter širše družbeno 
okolje. Največkrat ga izvaja nadrejeni. Razprava in zaključek: Uspešni timi v 
zobozdravstvu so lahko ključ do dobrih medosebnih odnosov med sodelavci. Bistveno je, 
da posamezniki prepoznajo morebitni mobing, konflikte, pozitivno komunicirajo ter tako 
preprečijo nadaljnji negativni razvoj dogodkov ali neprijetnih situacij. Pozitivna je 
ugotovitev, da so konflikti lahko tudi priložnost za boljše delo, boljše odnose ter 
posledično boljšo organizacijsko klimo. Smiselno bi bilo uvesti letne razgovore z 
zaposlenimi. 
Ključne besede: mobing, psihično nasilje na delovnem mestu, konflikti, komunikacija, 







Introduction: Mobbing, conflicts, communication and in connection with all these the 
quality of interpersonal relationships are the questions, which are set in every working 
group. Interpersonal relationships are very important because we meet with them in every 
period in life. Mobbing or psychological violence happens between an individual or a 
group of people over the tortured or victim generally for a longer period of time. Conflicts 
mark misunderstandings between two or more individuals with different opinions and 
goals. Purpose: The purpose and goal of the diploma thesis has been to research mobbing 
and conflicts in the occupational group of dental technicians, lab dental prosthetics, and to 
find out the recognition, appearance, mastery and possible solving of both in public and 
private sector. We wanted to find out about the influence to interpersonal relationships 
among co-workers, quality of work, and relationships to other occupational groups. The 
findings of our research has bene presented in the final part of the diploma thesis. In the 
introduction, we originate from the existing written expert literature and the sources online. 
We have used and processed a questionnaire with the data we got with the research. 
Methods of work: We have done a questionnaire in public institutions as well as private 
offices in Logatec, Postojna, Cerknica, Vrhnika, Horjul, Idrija, Žiri (dental labs of the 
municipalities in the central Slovenian region. We have done a research based on 12 
questionnaires (half of 24 sent or handed), which were anonymous and voluntary. We 
executed the research from November 2017 to March 2018. Results: Frequently, we 
cannot avoid conflicts. However, they can also have positive effect, such as more opinions, 
better work, more innovative ideas; consequentially, they also enable possibilities for 
individual and group personal growth. Mobbing is usually notices so early that the 
consequences for individual's health are not reported, therefore, there are no found 
consequences for the organization, work group, and wider social environment. Most of the 
time, the superior is the one who executes it. Discussion and conclusion: Successful 
teams in dental care can be the key to good interpersonal relationships among the co-
workers. It is essential that the individuals recognise possible mobbing activities, conflicts, 
positive communication among them, and  prevent further negative development of the 
events or unpleasant situations. It is positive to find out that conflicts can be an opportunity 
for better work, better relationships, and consequentially better organizational climate. It 
would be reasonable to introduce yearly interviews with the employees. 
Keywords: mobbing, psychological violence at work, conflicts, communication, a group – 
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Mobing (ali nasilje na delovnem mestu) je praviloma označeno kot psihično nasilje ene 
osebe ali skupine oseb nad posameznikom v daljšem časovnem obdobju z istimi cilji in 
interesi ter ga je možno najti v vseh ustanovah in v vseh poklicnih skupinah (Bilban, 
2008).  Mobing lahko označimo tudi za konfliktno situacijo, kjer je ena oseba (ali več 
oseb) napadalec in druga oseba žrtev. Konflikti so del našega življenja in naših 
medsebojnih odnosov. S konflikti se srečujemo v družini, kasneje v družbi in seveda na 
delovnem mestu. Prepoznavanje, obvladovanje in reševanje konfliktov pa je prav gotovo 
odvisno od vpletenih posameznikov v konfliktu. 
Uletova (2004) navaja, da so eden največjih vzrokov za nastanek konfliktov med člani 
skupin neujemanja med posameznimi dimenzijami skupinske strukture (čustvena, struktura 
moči in struktura socialnih vlog). Nadaljuje, da v skupini, kjer člani slabo izvajajo svoje 
vloge ali so vloge slabo razdeljene in kjer se člani ne strinjajo glede socialne opredelitve 
svojih vlog, taka skupina ne more biti uspešna. V vsakem delovnem okolju lahko prihaja 
do nesoglasij – konfliktov, ki jih praviloma dokaj hitro prepozna celoten tim.  Iršič (2010) 
trdi, da so konflikti del našega obstoja in evolucije ter nam lahko služijo kot priložnost za 
skupno rast. V zobnem laboratoriju, kjer zaposleni opravljamo delo po naročilu 
zobozdravnikov, se že pri prenosu naročila preko posrednika (zobna asistentka) pojavlja 
možnost šuma v komunikaciji, nastanka konflikta ali mobinga. Vsekakor pa lahko pride do 
konfliktov in mobinga tudi med sodelavci v zobnem laboratoriju. 
V diplomskem delu bomo obravnavali medosebne odnose, mobing ter konflikte v 
delovnem timu zobnega laboratorija. Prikazali bomo empirično raziskavo opravljene 
ankete, katere cilj je ugotoviti, ali zaposleni tako v javnem sektorju kot pri zasebnikih 
prepoznajo konfliktne situacije in morebitni mobing ter kako tovrstne situacije rešujejo, 
kako se z njimi spoprijemajo. Nadalje nas je zanimalo, ali konflikti in mobing vplivajo na 
njihov medosebni odnos v skupini ter pomembnost medosebnih odnosov oziroma vpliv na 




1.1 Medosebni odnosi 
Človek je družbeno (socialno) bitje, ki skozi odnose z drugimi uresničuje svoja hotenja, 
čustva in dejavnosti. Medosebni odnosi so zelo pomembni za razvoj človekove osebnosti v 
socialnem, čustvenem in intelektualnem smislu. Za človekovo osebno in poklicno 
zadovoljstvo so prvi pogoj učinkoviti in zadovoljujoči odnosi. V organizaciji so značilni 
odnosi na delovnem mestu, ki vključujejo osebno noto ter tudi formalno vlogo 
zaposlenega. Komuniciranje in sodelovanje sta procesa, ki imata vlogo ohranjanja odnosov 
na delovnem mestu in tudi v življenju nasploh. Dobri odnosi med sodelavci ter med 
vodstvom in podrejenimi so lahko močan (ne)motivacijski dejavnik za delo in za občutek 
(ne)pripadnosti delovni organizaciji (Jurečič, 2012). 
Vsaka oseba teži v strukturi odnosov k takšni zaznavi odnosov, da ostajajo prijateljski ali 
neprijateljski usklajeni. Vsak človek goji določena pričakovanja v odnosu drugih oseb do 
sebe in pri tem upošteva odnos druge osebe do ostalih oseb, ki nastopajo v strukturi 
odnosov (Ule, 2004). 
1.1.1 Medosebni odnosi v organizaciji 
Za zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji so medosebni odnosi nekateri izmed 
najpomembnejših dejavnikov. Izvor je v nas samih, v naših osebnih lastnostih in so 
usmerjeni na druge. Medosebni odnosi so v delovnem okolju pomembni: 
‒ za izpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog, za doseganje ciljev organizacije, 
‒ za ustvarjanje in razvoj etike in delovne morale, 
‒ za humanizacijo človeka in njegovega dela. 
Medosebni odnosi so v največji meri odvisni od stopnje razvitosti demokracije, od delovne 
in kulturne ravni ter od osebnosti posameznikov oziroma članov organizacije (Možina, 
2002). 
Avey in sodelavci (2009) navajajo, da je WHO objavil podatek, da je poklicni stres 
globalna epidemija. Vpliv povečanega pritiska delovnega okolja je evidenten v ameriški 
industriji. Nadalje je podana raziskava Rige, opravljena v letu 2006, kjer je ugotovljeno, da 
je v teh okoljih (Amerika) približno 20 odstotkov izplačanih plač namenjenih za reševanje 
stresnih situacij v podjetjih. Možina (2002) trdi, da medosebni odnosi prestavljajo 
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nekakšno psihološko ozračje, ki ga tvorijo zaposleni. Pomembno je, da zaposleni 
prepoznajo to psihološko ozračje in se zavedajo, kaj bi bilo potrebno popraviti.  
1.2 Medosebno komuniciranje 
Komunicirati izvorno pomeni prenašati in gre v osnovi za enosmerni odnos med 
pošiljateljem in prejemnikom – prenos sporočila (Fabris, 2016).  Komuniciranje je zapleten 
in dinamičen proces, ki se nenehno spreminja. Na nek način komunicirajo vsa živa bitja, le 
ljudje komuniciramo zavestno. V komunikaciji se vedno prepletata vsebinski in odnosni 
vidik (Počkar, 2008).  Uletova (2004) dodaja, da smo kot najbolj razvita živa bitja tudi 
najbolj odvisni od nenehnega pretoka informacij in od  spretnosti sprejemanja in predelave 
le-teh. 
1.3 Mobing  
Mobing je ena najresnejših in najhujših oblik nasilja na delovnem mestu. Govorimo o  
psihičnem in čustvenem nasilju, ki vključuje tudi verbalno ter ekonomsko nasilje.  Mobing 
lahko preraste celo v spolno nadlegovanje na delovnem mestu, grožnje s fizičnim 
obračunavanjem ali fizično nasilje. To, kar torej loči mobing od drugih oblik nasilja na 
delovnem mestu, je v aktiviranju večje skupine ali množice zaposlenih (mob – v 
slovenskem prevodu drhal, krdelo, ki stremi k linču žrtve), ki namerno in kontinuirano 
usmerja sovražno komunikacijo zoper eno osebo s ciljem njene odstranitve z delovnega 
mesta (Saop, 2013). Zakon o delovnih razmerjih, ki je bil sprejet leta 2013, v 7. členu 
predvideva prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu. 
Posebej je razloženo spolno nadlegovanje in nadlegovanje, ki jima je skupno neželeno 
verbalno, neverbalno ali fizično ravnanje ali vedenje z učinkom ali namenom prizadeti 
dostojanstvo osebe (poniževanje, sramotenje itd.). Zakon prepoveduje trpinčenje na 
delovnem mestu – vsako ponavljajoče se ali sistematično, negativno in žaljivo ravnanje ali 
vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom 




V poročilu Inšpektorata RS za delo za leto 2016 najdemo, da so še vedno dokaj številne 
kršitve (47. člen Zakona o delovnih razmerjih) glede varovanja dostojanstva delavcev pri 
delu. Težava je v nesprejetih ukrepih s strani delodajalcev v povezavi s preprečevanje 
trpinčenja na delovnem mestu ter za primere, ko s sprejetimi ukrepi delavec ni seznanjen. 
Ugotovitve za leto 2016 so podobne preteklim letom: 179 kršitev glede opustitve sprejema 
ustreznih ukrepov za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred 
trpinčenjem na delovnem mestu ter 121 kršitev, ko v povezavi s trpinčenjem oziroma 
nadlegovanjem delavci niso bili pisno obveščeni. Vendar pa inšpektorji tudi ugotavljajo, da 
delavci vseh možnosti v povezavi z nadlegovanjem ali trpinčenjem ne izkoristijo. Menijo 
tudi, da se delavci v povezavi s tovrstnimi težavami obrnejo na inšpektorat in ne na 
delodajalca  (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2017).                                          
Izraz mobing je prvi definiral švedski avtor in raziskovalec Heinz Leymann. Mobing v 
delovnem okolju vključuje sovražno in tudi neetično komunikacijo enega ali več 
posameznikov, ki je sistematično in največkrat usmerjeno proti enemu posamezniku, ki je 
zaradi mobinga porinjen v položaj nemoči. Ta posameznik je torej v položaju, kjer nima 
zaščite in kjer tudi ostaja zaradi nadaljevanja dejanj mobinga. Ta dejanja se pojavljajo zelo 
pogosto, najmanj enkrat tedensko in v daljšem časovnem obdobju, najmanj šest mesecev. 
O mobingu govorimo kot o dolgotrajni izpostavljenosti negativnemu in agresivnemu 
vedenju, v osnovi psihične narave (Urdih Lazar, 2006). 
Brečkova (2003) navaja, da je Leymann opredelil kar 45 različnih dejanj, značilnih za 
psihično nasilje, ki jih lahko razdelimo v pet glavnih skupin: 
‒ z delom povezana dejanja, ki lahko vključujejo spreminjanje žrtvinih delovnih 
nalog na negativen način ali oviranje žrtve pri izpolnjevanju teh nalog; 
‒ socialna izolacija, ki lahko vključuje prekinitev komunikacije z določeno osebo ali 
izločitev posameznika iz družabnih dogodkov v organizaciji; 
‒ osebni napadi ali napadi na posameznikovo zasebno življenje z zasmehovanjem, 
žaljivimi opazkami ter podobnim; 
‒ verbalne grožnje ter kritiziranje, vpitje ali sramotenje v javnosti; 
‒ širjenje govoric (Brečko, 2003). 
 
 Avtorja (Demirag, Ciftci, 2017) ugotavljata, da razlogi, kot so ljubosumje, sovražnost, 
pritiski skupine, pridobitev koristi ali ugodnosti in tekmovalnost lahko vodi v izvajanje 
mobinga, predvsem nad osebami, ki so konkurenčnejše, bolj delovne, bolje kvalificirane, z 
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več veščinami, torej bolj sposobnimi od osebe, ki mobing izvaja.   
V Sloveniji se je z definicijo mobinga najbolj sistematično ukvarjala iniciativna skupina za 
preprečevanje mobinga, organizirana v sklopu klinike za medicino dela in je vključevala 
zunanje strokovnjake različnih področij. Predlaganih je bilo več izrazov, kot so: psihično in 
čustveno nasilje na delovnem mestu, šikaniranje, mobing, trpinčenje, vendar Brečkova po 
vseh argumentacijah prisega na besedo mobing, saj meni, da »… nobeden od drugih 
predlaganih izrazov ne zajame v celoti izvorne strokovne definicije pojava mobing« 
(Brečko, 2013). 
Po Robnikovi (2009) v skupino mobinga na delovnem mestu spada tudi spolno 
nadlegovanje in nadlegovanje zaradi spola, ki predstavljata širši družbeni problem, v večji 
meri pa prizadeneta ženske. Kot Robnikova (2009) nadalje navaja, je bil ta pojav prvič 
poimenovan pred tremi desetletji, sam termin pa pripisujejo Catherine A. MacKinnon, ki 
ga je skovala sredi sedemdesetih let 20. stoletja, od takrat se tudi nanaša na celo vrsto na 
spolu temelječih interakcij na delovnem mestu. Pojav je bil zaznan že v času industrijske 
revolucije, obdobja, ko so ženske vstopile v sfero plačanega dela. 
Po podatkih Kliničnega inštituta za medicino dela, prometa in športa podatkov o 
razširjenosti psihičnega nasilja v Sloveniji še ni. Povzemajo pa številne raziskave, ki 
kažejo, da je v Evropi od 1 do 4 odstotkov zaposlenih žrtev resnih dejanj psihičnega 
nasilja, od 8 in 10 odstotkov pa je občasnih žrtev. V celotni delovni dobi naj bi psihično 
nasilje doživljala četrtina Švedov in kar polovica Britancev (KIMDPŠ, 2014). 
1.3.1 Vzroki mobinga – psihičnega nasilja 
Bilban (2008) navaja, da je nasilje ali »psihoteror« najti na vseh delovnih mestih, v vseh 
poklicih na različnih hierarhičnih ravneh. Vzroke lahko najdemo predvsem v slabi 
organizaciji dela, nejasni razdelitvi nalog, v slabem sodelovanju in nejasni hierarhični 
organizaciji, pa tudi v strahu pred izgubo delovnega mesta. Nadalje kot vzroke navaja tudi 
lastno slabost tistega, ki mobinga uporablja. S tem napake prevali na drugega, da bi se 
pozornost odvrnila od njegove lastne nesposobnosti. Mobing avtor definira kot »dogajanje, 
pri katerem se najmanj enkrat na teden v najmanj šestih mesecih zgodi eno od 45 natančno 
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opisanih dejanj«, katere je prvi opisal, kot že omenjeno, Leymann. Bilban (2008) jih 
povzame  nekaj:  
‒ stalna kritika dela,  
‒ omejevanje možnosti izražanja,  
‒ telefonski teror,  
‒ ustne ali pisne grožnje,  
‒ izolacija,  
‒ opravljanje in razširjanje govoric,  
‒ namigovanje na duševno neuravnovešenost ali bolezen,  
‒ siljenje na psihiatrični pregled,  
‒ norčevanje iz politične ali verske usmerjenosti,  
‒ smešenje nacionalnosti,  
‒ omalovaževanje dela,  
‒ spolno nadlegovanje,  
‒ odvzem nalog in delovnih obveznosti ali pa obremenjevanje z vedno večjimi 
nalogami oziroma takimi, ki presegajo njegove sposobnosti itd. 
Po Bilbanu (2008) govorimo torej o pojavu, »v katerem posameznik (ali skupina) z 
negativnim vplivom na drugega posameznika (ali skupino) sproži pri njem reakcijo, 
običajno s posledicami na njegovem zdravju«.  
1.3.2 Pojavnost mobinga 
Številne raziskave kažejo, da je v Evropi od 1 do 4 odstotkov zaposlenih žrtev psihičnega 
nasilja, od 8 in 10 odstotkov pa je občasnih žrtev, od 10 do 20 odstotkov ali celo več 
zaposlenih se sooča z negativnimi socialnimi vedenji (po definiciji jih ne moremo uvrstiti 
med psihično nasilje, vendar so močan dejavnik stresa). Kot že omenjeno, naj bi v celotni 
delovni dobi psihično nasilje doživljala četrtina Švedov in kar polovica Britancev 
(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2017). 
V večini držav se psihično nasilje pogosteje pojavlja v javnem kot v zasebnem sektorju. 
Ženske so pogosteje žrtve, moški pa pogosteje povzročitelji. Psihično nasilje se pojavlja na 
vseh organizacijskih ravneh, med povzročitelji so tako nadrejeni kot sodelavci. Pogosto je 
povzročiteljev več, v tem primeru psihično nasilje tudi dlje traja. Večje raziskave na 
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Švedskem in Norveškem so pokazale, da psihično nasilje v povprečju traja od 15 do 18 
mesecev. Med žrtvami psihičnega nasilja so zaposleni z različnim statusom, tako delavci 
kot vse ravni menedžmenta. Leymannova raziskava na Švedskem je pokazala le za odtenek 
več povzročiteljev psihičnega nasilja med kolegi kot med nadrejenimi. Podobni podatki 
veljajo tudi za ostale skandinavske študije, pri čemer so med povzročitelji tudi podrejeni, 
vendar pa je to število zelo nizko. Drugače pa je v Združenem kraljestvu, kjer je kar 80 
odstotkov menedžerjev v vlogi povzročitelja psihičnega nasilja (Inšpektorat Republike 
Slovenije za delo, 2017). 
Raziskave kažejo, da so ženske pogosteje žrtve nasilja. Če povzamemo Robnikovo (2009), 
ki navaja raziskavo Mace Jogan, lahko iščemo vzroke tudi v tem, da družba (re)producira 
spolno pristranske vzorce obnašanja in pravila delovanja. Ženske so tisti spol, ki ima 
sposobnost rojevanja, skrb za otroke partnerja, gospodinjstvo in obolele ali ostarele članice 
in člane širše družine (Robnik, 2009). 
1.3.3 Prepoznava mobinga 
Brečkova (2013) navaja, da v osnovi navadno opazimo štiri razvojne faze, ki si sledijo, v 
kolikor mobing ni prej prepoznan in sankcioniran.  
- Konflikt, ki je odkrit ali prikrit, sam vzrok pri tem pa je navadno neznan za žrtev. 
Vendar gre za zaostrovanje konflikta in nepravočasna rešitev tega privedeta do 
osebnega spora, ki pa lahko vodi v mobing. 
- Psihoteror, kjer so zaznane velike spremembe – iz priljubljenega in spoštovanega 
sodelavca se žrtev spremeni v izobčenca. Žrtev ni sposobna navezati normalnih 
odnosov v delovnem okolju in nima več občutka varnosti.  
- Disciplinski ukrepi. Žrtev zaradi pritiska dela napake in ni zbrana pri delu. 
Posledica so bolniške odsotnosti. Nadrejeni mora tudi ukrepati s sankcijami od 
ustnega opomina do disciplinskega postopka. Zaradi izpostavljenosti žrtve se njen 
ugled še poslabša.  
- Odpoved delovnega razmerja, ki ga predlaga sama žrtev mobinga, ki ne zdrži 
pritiska ali pa je odpuščena na podlagi disciplinske komisije. Največkrat pa žrtev 
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pod pritiski privoli v sporazumno prenehanje delovnega razmerja. Raziskave 
kažejo, da je tovrstnih prenehanj (prostovoljno prenehanje delovnega razmerja) kar 
66 odstotkov (Brečko, 2013). 
1.3.4 Posledice mobinga 
Posledica mobinga je  pogosta odsotnost z dela, lahko tudi dogo trajna odsotnost, zatekanje 
v invalidske postopke in povečana fluktuacija.  Tako imenovano  čustveno nasilje v 
gospodarskih družbah povzroča večplastno škodo, ki se v končni obliki pojavi kot 
zmanjšanje socialne varnosti za zaposlene delavce (Bilban, 2008).  Želja posameznika ali 
skupine po prevladi nad drugim posameznikom ali po njegovi podreditvi vodi v zlorabo 
lastnega položaja in moči nad žrtvijo. Žrtev se sicer lahko brani in v primeru neuspeha se 
zloraba razvije v formalni mobing (enkrat na teden najmanj šest mesecev) (Brečko, 2013). 
Mobing ali psihično nasilje na delovnem mestu povzroča spremembe na različnih 
področjih osebnosti:  
‒ motnje koncentracije in spomina, 
‒ nastop miselnih avtomatizmov,  
‒ strah pred neuspehom,  
‒ upadanje delovne samozavesti,  
‒ občutki izčrpanosti, 
‒ motnje socialnih odnosov, 
‒ težnja po neopaznem vedenju,  
‒ kriza osebnosti (samozavesti),  
‒ nevroze, depresije, anksioznost, napadi joka in panike,  
‒ oslabelost imunskega sistema,  
‒ glavoboli, motnje spanja, vrtoglavice, gastrointestinalne motnje, spolne (upad 
spolne sle) in prehranjevalne (anoreksija in bulimija) motnje, težave s srcem, 
spremembe na koži, pospešen srčni utrip, tvorba tumorjev in  
‒ samomorilsko vedenje (Bilban, 2008). 
Posledic mobinga pa ne občutijo le žrtve, temveč tudi sodelavci ter vsa organizacija in 
posledično tudi družba. Posledice mobinga se kažejo tudi v družbi, in sicer v višjih stroških 
zdravstvenega in invalidskega varstva, v slabšanju družbenih odnosov, manj zaupanja ljudi 
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v družbene strukture, manj družbenega dogovora, slabši ugled države. Družba torej plačuje 
najvišjo ceno, saj se slabšajo odnosi in izgubljajo se vrednote (Brečko, 2013).   Kadar gre 
torej za motnje v delovnem okolju, govorimo o mobingu na delovnem mestu.  Mobing je 
stalno ponavljajoča se šikana, ki se pojavlja v daljšem časovnem obdobju. Končni cilj 
mobinga je izločiti žrtev iz delovnega okolja. Ne govorimo o enkratnem dogodku, ne 
konfliktu med dvema enako močnima osebama, tudi ne o morebitnem grobem odnosu med 
sodelavci, čeprav praviloma tudi ustvarja neprimerno ozračje v delovnem okolju, ki ga 
občutijo vsi zaposleni. Možno ga je opredeliti kot ponavljajoče se neprimerno ravnanje z 
zaposlenim ali skupino zaposlenih, ki lahko ogroža zdravje in varnost.                       
Mobing je po definiciji časovno opredeljeno dogajanje, ki se najmanj enkrat na teden v 
zaporedju najmanj 6 mesecev zgodi kot eno od 45 natančno opisanih dejanj, ki 
opredeljujejo mobing. Razlogi za mobing so različni – ljubosumnost, nevoščljivost itd., 
nemalokrat pa strah pred konkurenco, lastna nesposobnost posameznika, ki mobing izvaja, 
slaba organizacija, slaba razdelitev dela. Posledice so za posameznika lahko trajna 
izločitev iz delovnega in socialnega okolja, ki se razvije v bolezensko stanje in povzroči 
dokončno delovno in socialno nesposobnost. Za organizacijo so posledice predvsem v 
stroških, fluktuaciji kadrov, absentizmu, posledice pa so tudi za družbo, ki izgublja na 
odnosih in vrednotah.  
V Sloveniji je na področju delovne zakonodaje točno opredeljen mobing oziroma v 
slovenščino prevedeno trpinčenje na delovnem mestu v 7. členu ZDR – Zakona o delovnih 
razmerjih, ki za to predvideva tudi zakonsko predpisane sankcije (ZDR-1). Po javno 
dostopnih podatkih je sodna praksa RS na Višjem delovnem in socialnem sodišču 
obravnavala v letu 2017 devet primerov odškodninske odgovornosti delodajalca zaradi 
trpinčenja na delovnem mestu. Navedeni najpogostejši vzroki: žaljenje, grdo obnašanje, 
izključevanje, ignoriranje, zaradi potreb premestitev na drugo delovno mesto in nato nazaj 
– pri tem pa ni zagotovljenega delovnega okolja, ki bi onemogočalo trpinčenje, neprimerno 
delovno okolje, kjer posameznik ni varen pred trpinčenjem, uporaba moči in funkcije ter 
avtoritete za izolacijo, ponižanje in izključitev, prepoved komuniciranja s tožečo stranko v 




Iršič (2010) trdi, da konflikti sami po sebi niso niti pozitivni niti negativni ter nadaljuje, da 
je konflikt posledica raznolikosti misli, odnosa, prepričanj, percepcij, socialnega sistema in 
strukture. Je del našega obstoja in naše evolucije. Konflikti nam lahko služijo tudi kot 
priložnosti za skupno rast. 
1.4.1 Vzroki nastanka konfliktov 
Eden največjih vzrokov za nastanek konfliktov med člani skupin je neujemanje med 
posameznimi dimenzijami skupinske strukture (čustvena, struktura moči in struktura 
socialnih vlog). V skupini, kjer člani slabo izvajajo svoje vloge, so vloge slabo razdeljene, 
če se člani ne strinjajo glede socialne opredelitve svojih vlog in taka skupina ne more biti 
uspešna. Nesoglasje glede opredelitve vlog, ki si jih posamezniki pripisujejo, so temeljni 
vzrok medosebnih konfliktov v skupini. Govorimo npr. o različnih pričakovanjih o tem, 
kaj pomeni izvajati neko vlogo. Je pa možno skozi medsebojne konflikte razviti usklajene 
in komplementarne socialne opredelitve vlog (Ule, 2004). 
V odnosu med delavci se vedno lahko pojavijo konflikti. Najpogostejši vzroki pojava 
konflikta so: napačna interpretacija prejetega sporočila, nerazumevanja besednih pomenov 
(nejasna terminologija, strukture povedi), različnih pričakovanj, ki vodijo v različne 
razlage istih informacij ali dogodkov (Privošnik, 2011).
 
1.4.2 Reševanje konfliktov 
Privošnikova (2011) meni, da moramo biti pripravljeni na možnost, da lahko ustrezno 
reagiramo in konflikt uspešno rešimo. Pomembno je, da razmislimo, zakaj je do konflikta 
prišlo, poskušamo najti rešitev in najpomembneje, da konflikta ne smemo širiti na osebni 
nivo. V končni fazi je konflikt tudi gibalo napredka. 
1.4.3 Konflikti in medosebni odnosi  
Zaradi konfliktov so medsebojni odnosi lahko prizadeti ali celo uničeni. Načini soočanja s 
konflikti so različni: nekateri se pred konflikti umaknejo, drugi ostro napadajo nasprotnike, 
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redki pa lahko konflikte rešujejo tako, da spoštujejo sogovornika. To pa ni zgolj rešitev 
konflikta, temveč doprinos k ustvarjanju boljših medsebojnih odnosov (Popovič, Zajc, 
2000).  Človek je uspešnejši pri reševanju problemov, če jih rešuje v skupini, kot če jih 
rešuje sam. Govorimo lahko o t. i. socialni olajšavi (samo prisotnost drugih), kar deluje 
olajševalno za posameznika in ni povezano z aktivno vključitvijo drugih v reševanje 
problema. Kadar pa je potrebno rešiti nalogo v kratkem času ter je možno določiti deleže 
posameznikov v rešitvi, pa so uspešnejše osebe kot skupine (Ule, 2004).  
1.4.4 Komunikacija  
Komunicirati izvorno pomeni »prenašati«, kot navaja Fabris (2016) in nadaljuje, da je ideja 
»prenosa« pošiljanje nečesa nekomu in tako lahko določamo prehode, ki zaznamujejo 
komunikacijo: vpletenost različnih subjektov in razčlenitev vseh elementov, ki nam 
omogočajo dejanje. Sporočilo se prenaša s stikom oziroma po kanalu med pošiljateljem in 
prejemnikom, oblikuje po določenem kodu (npr. jezik) ter se nanaša na določen kontekst 
(Fabris, 2016). Vsaka komunikacija ob prenosu sporočila opredeljuje tudi odnos. 
Komunikacija torej posreduje informacijo ter ob tem določa tudi vedenje preko sporočilne 
in navodilne ravni. Nesporazumi pogosto izvirajo iz pomešanja sporočilne in na vodilne 
ravni komunikacije znotraj odnosa. Iršič trdi, da pogosto na sporočilni (vsebinski) ravni 
poskušamo rešiti ali se odzivamo na konflikt, ki je na navodilni (odnosni) ravni (Iršič, 
2004). 
Konflikti lahko nastanejo ob izmenjavi informacij na relaciji oddajnik – prejemnik, kar pa 
je v delovnih skupinah in timih lahko bolj izrazito, saj je v komunikacijski mreži več 
udeležencev. Govorimo o različnih karakternih lastnostih posameznika, ki ima za 
posledico mnenje, ki je različno od posameznika do posameznika. V ospredju skupin in 









Namen in cilj diplomskega dela je raziskati mobing in konflikte v poklicnih skupinah 
zobotehnik, laboratorijski zobni protetik ter ugotoviti prepoznavnost, prisotnost, 
obvladovanje in morebitno reševanje obeh (tako v javnem sektorju kot v zasebnem 
sektorju). Kot deskriptivna metoda bo uporabljen anketni vprašalnik. V uvodnem delu 
bomo izhajali iz obstoječe strokovne literature in virov o komunikaciji, mobingu in 




3 METODE DELA  
V teoretičnem delu je uporabljena deskriptivna metoda s pregledom obstoječe literature. 
Literatura je bila iskana in izposojena v knjižnici Zdravstvene fakultete v Ljubljani, 
Medicinske fakultete v Ljubljani. Literatura in viri so iskani na spletnem portalu  COBBIS,  
PubMed, MEDLINE, Google Učenjak. Uporabljena je slovenska in tuja literatura.  Ključne 
besede iskanja so bile mobing, psihično nasilje na delovnem mestu, stres, konflikt, 
komunikacija, skupina – tim, medosebni odnosi. Opravili smo anketo, tako v javnih 
zavodih kot tudi v zasebnih zobnih laboratorijih v Logatcu, Postojni, Cerknici, Vrhniki, 
Horjulu, Idriji, Žireh, torej v občinah Osrednjeslovenske regije. V ta namen je bilo skupno 





V rezultatih smo pojasnili pomen in vpliv odnosov, ki vladajo med zaposlenimi v zobnih 
laboratorijih in v povezavi z njimi. Konflikti in mobing se praviloma pojavljajo v vseh 
delovnih okoljih in ker nas je zanimalo okolje zobnih laboratorijev smo anketni vprašalnik 
poslali 24 zobnim laboratorijem Osrednjeslovenske regije v javnih zavodih in zasebnikom 
oziroma samostojnim podjetnikom. Naslove laboratorijev smo pridobili na podlagi spletne 
raziskave – obisk spletnih strani zdravstvenih domov in zasebnih zobnih laboratorijev v 
Logatcu, Vrhniki, Horjulu, Žireh, Idriji, Postojni, Cerknici. Vsi v anketo vključeni 
laboratoriji se ukvarjajo z izdelavo fiksne in snemne protetike ter kombiniranih del. 
Razlika med zasebniki in javnimi zavodi je, da so javni zavodi vezani za izdelavo vseh 
omenjenih del glede na predpisane oziroma odobrene storitve ZZZS, nekateri pa opravljajo 
tudi storitve za doplačilo. V zasebnih zavodih so naklonjeni izdelavi z novejšimi materiali 
in tehnikami, ki pa jih ZZZS z osnovnim zavarovanjem bolnikom ne krije. Zobni 
laboratoriji v zdravstvenih domovih opravljajo storitve za zobne ambulante v okviru 
ustanove, zasebni zobni laboratoriji pa opravljajo v osnovi tržno dejavnost in prvenstveno 
poslujejo z zasebnimi zobnimi ambulantami.  
4.1 Izvedba ankete  
Osemnajst anket je bilo poslanih na naslove vseh zasebnih zobotehničnih laboratorijev in 
zobotehničnim laboratorijem v javnih zavodih (ZD) v Logatcu, Postojni, Žireh, Idriji, 
Vrhniki, Horjulu in Cerknici. Štiri ankete smo osebno razdelili v zobotehničnem 
laboratoriju ZD Logatec in osebno obiskali dva zasebnika (Vrhnika, Logatec).  
Vrnjenih po pošti smo prejeli 6 anket, skupno torej 12 anket, kar predstavlja polovico vseh 
vprašanih. Odziv zasebnikov je bil v primerjavi z zaposlenimi v javnih zavodih 
nadpovprečen. Zasebniki so v 90 odstotkih vrnili ankete, iz javnih zavodov pa je bil odziv 
slab.  
V diplomskem delu je bil torej uporabljen anketni vprašalnik, ki je razdeljen v tri glavne 
sklope raziskovalnih vprašanj: medosebni odnosi, mobing in konflikti ter na koncu 
demografski podatki anketirancev.  
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4.2 Medosebni odnosi  
V prvem sklopu anketnega vprašalnika, vezanega na medosebne odnose, smo se 
osredotočili na vprašanja o pomembnosti medosebnih odnosov (Tabela 1) v delovni 
skupini (DS), vpliv na spremembe odnosov v delovni skupini, jasnost zadolžitev na 
delovnem mestu in vpliv mobinga ter konfliktov na posameznika. 
 
Tabela 1: Pomembnost medsebojnih odnosov v DS – timu (lasten vir)* 
Zap. odg. Trditev Število  Odstotek  
a. nepomembni   0,00 
b.  delno pomembni   0,00 
c.  pomembni   0,00 
d. zelo pomembni   0,00 
e. izredno pomembni  12 100,00 
 
skupaj 12 100,00 
 
Na vprašanje o pomembnosti medosebnih odnosov so vsi anketiranci označili odgovor e. – 
izredno pomembni. Nihče se ni opredelil za drugo možnost (nepomembni, delno 
pomembni, pomembni, zelo pomembni). 100-odstotno je za vse izrednega pomena počutje, 
vzdušje v delovnem okolju ter odnosi med zaposlenimi. Vsekakor je najpomembnejša 
organizacijska klima – v kolikor ta ni pozitivno naravnana, tudi rezultati dela posledično 
niso na zavidljivi ravni. Za dobre delovne rezultate ni dovolj le znanje, izkušnje in delovna 
sredstva, temveč tudi pozitiven delovni tim, kjer se sodelavci med seboj posvetujejo in 
poklicno in osebnostno rastejo. 
Na prvo podvprašanje, kaj vpliva na spremembe odnosov v delovni skupini vprašanih, je 
razmerje odgovorov raznovrstno.  
Večina oziroma tretjina vprašanih meni, da na spremembe odnosov v delovni skupini (DS) 
tako v pozitivnem kot negativnem smislu lahko najbolj vplivajo nadrejeni (Graf 1). 
*tabele, grafi in slike v nadaljevanju so lasten vir 
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Graf 1: Kaj vpliva na spremembe odnosov v vaši DS? – nadrejeni 
 
 
Iz Grafa 2 je razvidno, da se tretjina vseh vprašanih strinja, da količina dela vsekakor 
vpliva na spremembe v delovni skupini. V kolikor govorimo o nadpovprečni količini dela, 
ki praviloma pomeni, da je časovni normativ za izdelavo zelo omejen oziroma kratek, 
lahko pride do napetosti v delovni skupini oziroma napetih odnosov. V kolikor pa 
govorimo o manjši količini dela, zaposleni ne dosega delovnega normativa, se pa lažje 
posveti kvaliteti izdelka, govorimo lahko o sproščenem odnosu ali pa napetem odnosu, če 
dolgoročno ni predvidene običajne količine dela (vzroki npr. ukinitev zobne ambulante, 
opustitev določenih storitev ipd.).  
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Skoraj polovica vseh vprašanih je prepričanih, da postavljeni časovni normativi (za npr. 
izdelavo izdelka) ustvarjajo določen pritisk, ki se lahko odraža tudi v odnosih v delovni 
skupini. Četrtina vprašanih pa ni odgovorila na zastavljeno vprašanje.  
V časovni normativ procesa dela je vključenih več poklicnih timov (npr. zobozdravniki, 
zobne asistentke, zobotehniki in zobni protetiki). Določen delovni proces (npr. izdelava 
protetike) mora biti usklajen z vsemi zgoraj navedenimi profili (Graf 3). 
Graf 3: Kaj vpliva na spremembe odnosov v vaši DS? – časovni normativ 
 
 
V Grafu 4 je prikazano, da večina vprašanih meni, da strokovnost »večinoma vpliva« na 
odnose v delovni skupini, potem so tisti, ki menijo, da strokovnost absolutno vpliva na 
odnose v delovni skupini, sledijo še tisti, ki so izbrali trditvi »ne vpliva« oziroma »delno 
vpliva« ter eden od anketirancev se ni opredelil za nobeno navedeno trditev. Strokovnost 
ima vsekakor velik vpliv na odnose v delovni skupini, zato mora imeti vsak profil 
izoblikovane strokovne normative pri delu in pri odnosih na prvem mestu, saj le tako lahko 
zagotavljamo homogen in uspešen tim.  
V delovni skupini, kjer je strokovnost dela in odnos v prvi vrsti strokoven, lahko torej 
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Pri sklopu medosebni odnosi – vpliv na odnose v delovni skupini smo v anketi podali tudi 
možnost »drugo« z namenom pridobiti mnenje posameznikov, kaj vse še lahko vpliva na 
odnose v delovni skupini. Večina je rubriko pustila prazno. Vseeno pa smo dobili dve 
trditvi: » nič ne vpliva na odnose« ter »sodelavci«.  
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Polovica vprašanih je prepričanih oziroma trdijo, da so zadolžitve na delovnem mestu 
jasno opredeljene. V kolikor so naloge in opravila jasno opredeljena, zaposleni ve, kaj je v 
procesu dela potrebno narediti (npr. prednostne naloge, prva oziroma naslednje faze 
izdelave, časovni okvir izdelave ipd.).  
Precej pa vzbujata skrb trditvi »delno se strinjam« in »niti da niti ne«, ker je težko razbrati, 
ali se zaposleni ne strinjajo z zadolžitvami na delovnem mestu ali jih niti ne poznajo. 
Lahko pa je to povezano s sodelavci in delovnimi zadolžitvami ter vprašani morda s tem 
mislijo, da zadolžitve niso enakomerno porazdeljene med zaposlene in ne neopredeljene 
(Graf 6). 
Graf 6: Zadolžitve na delovnem mestu so jasno opredeljene 
 
 
Pri trditvi, da mobing in konflikti vplivajo na posameznika, je večina zatrdila, da mobing 
in konflikti vplivajo na posameznika kot demotivacija. Zaznana je tudi trditev, da imajo 
mobing in konflikti motivacijski učinek na posameznika. Pod možnost drugo je zabeležena 
trditev: »slaba volja v timu«. Nihče se ni opredelil za trditev c, da mobing in konflikti na 
posameznika naj ne bi vplivali. 
Izhajajoč iz prebrane literature oziroma definicije tako mobinga kot konflikta, lahko 
govorimo o negativnem učinku oziroma vplivu na posameznika, kar so prepoznali tudi 
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na posameznika. Torej je lahko izkušnja, čeprav negativna ali slaba, v bodoče dobrodošla 
pri prepoznavanju podobnih situacij. Eden od vprašanih pa je menil, da oboje povzroča 
zgolj slabo voljo v timu ne glede na to, da je lahko posameznik tudi žrtev.  
Graf 7: Mobing in konflikti vplivajo na posameznika kot … 
 
 
4.3 Pojav mobinga na delovnem mestu 
Drugi sklop anketnega vprašalnika je vseboval vprašanja glede prepoznave mobinga v 
delovnem okolju, njegove pogostnosti v zobnem laboratoriju, kdo izvaja mobing na 
delovnem mestu, prav tako pa tudi vprašanje anketirancem, če ste bili kdaj žrtev nasilja na 
delovnem mestu ali mobinga ter dodatno podvprašanje (če je bil odgovor na prejšnje 
vprašanje pozitiven), kakšne so bile/so posledice mobinga. 
Mobing je psihično nasilje (ali tudi konfliktna situacija) ene ali več oseb (tudi skupine), ki 
se izvaja nad posameznikom, praviloma v daljšem časovnem obdobju, ki imajo iste 
interese in cilje, pri čemer vedno govorimo o napadalcu ali napadalcih ter o žrtvi.  
To definicijo prepozna v svojem delovnem okolju večina anketirancev, manjšina mobinga 
ne prepozna. Pod trditev d) drugo je ena oseba zabeležila, da mobing prepozna izven 
ordinacije, torej izven delovnega okolja.  








drugo:* "slaba volja v timu" 
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da se zaposleni z mobingom dejansko ne srečujejo.  
Manjšina, ki tega ne prepozna, pa najverjetneje temu še ni bila izpostavljena in mobinga 
kot takega ne more prepoznati (situacija, s katero nimajo izkušenj) (Graf 8). 
Graf 8: Ali prepoznate mobing v vašem delovnem okolju? 
 
Na vprašanje o pogostnosti mobinga v zobnem laoboratoriju v večini prevladuje mnenje, 
da je mobing redek pojav v zobnem laboratoriju, kar je vzpodbudno, še posebej zato, ker se 
tej skupini pridružuje delež tistih, ki trdijo, da je pogostnost pojava mobinga v zobnem 
laboratoriju ničelna – nikoli (Graf 9).  
Graf 9: Pogostnost pojava mobinga v zobnem laboratoriju 
 
Zaposleni večinoma menijo, da mobing na delovnem mestu povzroča nadrejeni – lahko 

























javnem zavodu, ki praviloma ni zobotehnik, ali direktor podjetja oziroma javne ustanove. 
V enakem odstotku pa prevladuje tudi mnenje, da mobing na delovnem mestu povzročajo 
člani drugega delovnega tima (zobozdravnik, zobna asistentka) v vlogi t. i. »naročnika« 
storitve ali člena v komunikacijskem kanalu – prenos informacije od naročnika do 
izvajalca – zobna asistentka.  
Ker se nihče ni opredelil za druge podane trditve, sklepamo, da zaposleni v zobnem 
laboratoriju potemtakem ne prihajajo v stik s pacienti, dobavitelji materialov (Graf 10). 
 




Polovica vprašanih se je opredelila za trditev, da niso bili žrtev nasilja na delovnem mestu 
ali mobinga, nasproti njim pa je tudi tretjina tistih, ki trdijo, da so bili žrtve mobinga (Graf 
11), katerim se pridružuje desetina tistih, ki niso prepričani, ali so bili žrtve nasilja 
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Tabela 2: V kolikor ste na  vprašanje (2.3) odgovorili z da, kakšne so bile posledice? 
Odg.  Trditev  Število  Odstotek  
a. poiskal sem pomoč (psiholog, psihiater) 0 0,00 
b sem še vedno v bolniškem staležu  0 0,00 
c. razrešitev s pomočjo mediatorja 0 0,00 
d. 
mobing sem uspešno preprečil/a sam/a (očitki kot 
neutemeljeni)  4 100,00 
e. drugo 0 0,00 
 
skupaj 4 100,00 
 
Štirje anketiranci oziroma tisti, ki so pri prejšnjem vprašanju odgovorili, da so bili žrtve 
mobinga, so vsi zatrdili, da so mobing uspešno preprečili sami, saj so bili očitki 
neutemeljeni. Nihče ni potreboval pomoči psihiatra, psihologa ali mediatorja, kar pomeni, 
da mobing ni bil takšne razsežnosti, da bi načel njihovo fizično ali psihično zdravje. Še 
več, mobing je bil očitno dovolj zgodaj prepoznan. Torej lahko zaključimo, da je bila 
situacija zaznana, prepoznana, vendar brez posledic na zdravju posameznika, brez škode za 
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4.4 Pojav konfliktov na delovnem mestu 
V tretjem sklopu vprašalnika nas je zanimala prepoznavnost konfliktov v delovnem timu, 
pomembnost reševanja konfliktov na delovnem mestu – kateri interesi prevladujejo pri 
reševanju konfliktov ter pomen komunikacije pri reševanju konfliktov. 
Graf 12: Ali se v vašem delovnem okolju pojavljajo konflikti? 
 
 
Večina anketirancev je zatrdila, se konflikti v njihovem delovnem okolju pojavljajo (Graf 
12). 
 
Prepoznavnost konfliktov: večina vprašanih konflikte prepozna dovolj zgodaj, zato ni 
nastanka konfliktne situacije, skoraj tretjina prepozna konflikt pozno in že nastajajo 
napetosti, nihče pa konflikta ne prepozna prepozno (konfliktna situacija). Eden od 
vprašanih se ni opredelil za nobeno od podanih trditev. Prepoznava konflikta je izrednega 
pomena, saj s tem preprečimo konfliktne situacije. Kot razberemo iz literature, so tudi 
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Graf 13: Prepoznavnost konfliktov 
 
 
Večina vprašanih zatrjuje, da je sposobnost komunikacije prevladujoča »tehnika« pri 
reševanju konfliktov ter v tretjini odgovorov prevladuje interes tima ali delovne skupine in 
le za enega vprašanega je na prvem mestu interes posameznika. Podana pa je bila tudi 
trditev pod »drugo«, da pri reševanju konfliktov prevladuje delo.  
Spodbudno je, da anketiranci menijo, da je sposobnost komunikacije najučinkovitejše 
orodje pri reševanju konfliktov v timu ter da so interesi delovnega tima pomembnejši od 
interesov posameznika. Obenem pa je vsekakor osredotočenost na delo tudi lahko izogib 
kakršnemu koli konfliktu, saj tim deluje homogeno in se osredotoča le na delo, kar je 
glavni interes in cilj skupine (Graf 14). 
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Večina vprašanih je zatrdila, da se na njihovih delovnih mestih pojavljajo konflikti, sledijo 
tisti, ki so dopolnili rubriko drugo: občasno in redko ter sledijo tisti s po enim odgovorom 
»konfliktov ni«, »ne vem« ter tisti, ki ni navedel nobene od danih trditev (Graf 14). 
Pri prejšnjem vprašanju smo dobili večinski odgovor, da je sposobnost komunikacije 
najpomembnejša pri reševanju konfliktov v delovnem timu. Pri vprašanju pomena 
komunikacije pri reševanju konfliktov pa je ta trditev potrjena še dodatno z večino 
odgovorov popolnoma se strinjam. En anketiranec se s trditvijo v večini strinja in eden se s 
trditvijo delno strinja. Nihče se ni opredelil za sredinsko trditev (niti da niti ne) ter tudi ne 
za nestrinjanje (sploh se ne strinjam) (Graf 15). 
V kolikor se v delovnem timu posamezniki zavedajo pomembnosti komunikacije med 
sodelavci, tudi ni veliko možnosti, da tovrstne situacije nastanejo, saj s pozitivno 
komunikacijo presežejo nastanek konfliktov. Glavno vodilo so medosebni odnosi, ki so 
dobri, kadar temeljijo na pozitivni komunikaciji.  
Graf 15: Pomen komunikacije pri reševanju konfliktov 
 
Zaključujemo, da se v vsaki delovni skupini pojavljajo konflikti, kot navajajo v velikem 
odstotku tudi vprašani, saj smo posamezniki karakterno različni, kar pa to nujno negativno. 
Iz vsake izkušnje se seveda lahko kaj naučimo, prav tako tudi iz konflikta. Pomembno pa 
je, da znamo tudi iz konfliktne situacije razbrati pozitivne zaključke: drugačen pristop k 
delu, pristop k sodelavcu, nadrejenemu, včasih ni dobro vztrajati pri obstoječem, saj so 
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Demografski podatki  
Tabela 3: Spol 
Spol Število Delež (%) 
moški  7 58,33 
ženski  5 41,67 
skupaj  12 100,00 
Med vprašanimi prevladuje moška populacija (58,33 %).  
Tabela 4: Izobrazba 
Izobrazba Moški Ženske Skupaj Delež (%) 
poklicna šola 1   1 8,33 
srednja šola 6 4 10 83,33 
višja str. izobr.   1 1 8,33 
visokošol. str. izobr.      0 0,00 
drugo      0 0 
skupaj:  7 5 12 100 
Med anketiranci je večina s srednješolsko izobrazbo (moški 6, ženske 4), en moški s 
poklicno izobrazbo in ena ženska z višjo strokovno izobrazbo. 
Tabela 5: Starost 
Starost od/do Moški Ženske Skupaj  
18–25    1 1 
26–35 3   3 
36–45 2 1 3 
46–55 1 3 4 
56–65 1   1 
66 in več       
skupaj:  7 5 12 
Moška populacija je v večini stara od 26 do 45 let in ženska populacija v večini od 36 do 
55 let. Starost od 18 do 25 let predstavlja ena ženska in starost od 56 do 65 let en moški.  
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Tabela 6: Delovno mesto (javni zavod, zasebnik) 
Delovno mesto  Moški Ženske Skupaj  Delež (%) 
javni zavod 3 2 5 41,66 
zasebnik 4 3 7 58,33 
skupaj:  7 5 12 100 
Med anketiranci prevladujejo zaposleni v zasebnem sektorju, ostali so zaposleni v javnem 
sektorju. Med zaposlenimi v javnem sektorju in zasebnem sektorju prevladujejo moški, 
vendar ne v veliki večini, razlika je zgolj v enem zaposlenem, v javnem zavodu pa je 40 % 
žensk, v zasebnem pa nekoliko več – 42,86 % žensk.  
Tabela 7: Delovna doba 
Delovna doba  JZ Zasebnik Skupaj  Delež (%) 
moški 29 90 119 59,05 
ženske 27,5 55 82,5 40,94 
skupaj:  56,5 145 201,5 100 
Povprečna delovna doba pri zasebnikih je 20,7 leta in v javnem zavodu 11,3 leta. 
Povprečna delovna doba žensk v javnem zavodu med anketiranci je 13,75 leta, moških 
9,67 leta, v zasebnem sektorju pa je delovna doba žensk v povprečju 18,33 leta in moških 
22,5 leta.  
Podatki prikazujejo, da imajo anketiranci v javnem sektorju v povprečju tako ženske kot 
moški krajšo delovno dobo kot zasebniki.  
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5 RAZPRAVA  
V medosebnih odnosih, kot lahko izhajamo iz prebrane literature, so v organizaciji značilni 
odnosi na delovnem mestu, ki vključujejo osebno noto, kot tudi formalno vlogo 
zaposlenega, kar so potrdili tudi anketiranci. To dokazuje, da se zaposleni zavedajo 
pomena pozitivne organizacijske klime, ki zaposlenega izpolnjuje in tako lahko poklicno in 
osebnostno raste.    Po podatkih WHO (Avery et al., 2009) v organizacijah beležijo stres, 
kot globalno epidemijo, zato so dobri odnosi v organizaciji ali timu izrednega pomena ter 
tako močan motivacijski dejavnik za delo in za občutek pripadnosti. Poznamo različne 
vplive na spremembe odnosov v delovni skupini, smo pa z anketo ugotovili, da anketiranci 
pripisujejo največji vpliv nadrejenemu. Vsekakor pa na odnose vpliva tudi vsak 
posameznik, ki je del tima. Skupaj lahko tvorijo pozitivno, prijetno delovno vzdušje ali pa 
negativno in konfliktno skupino. 
Bilban (2008) navaja anketo EU, ki je pokazala, da je bilo leta 2000 v Evropi kar 9 
odstotkov zaposlenih žrtev mobinga ali 12 milijonov ljudi. V večini držav se psihično 
nasilje pogosteje pojavlja v javnem kot v zasebnem sektorju. Po podatkih Kliničnega 
inštituta za medicino dela, prometa in športa tudi vidimo, da je v Evropi od 1 do 4 
odstotkov zaposlenih žrtev resnih dejanj psihičnega nasilja, od 8 in 10 odstotkov pa je 
občasnih žrtev. V svoji delovni dobi  naj bi psihično nasilje doživljala četrtina Švedov in 
kar polovica Britancev (tovrstnih uradnih podatkov raziskav za Slovenijo še nimamo).  
Več žrtev na delovnem mestu je žensk, obenem pa prevladujejo kot napadalci moški. 
Robnikova (2009) navaja, da je spolno nasilje ali nasilje zaradi spola zgodovinsko 
zakoreninjeno kot androcentrizem ter se tako ustvarja in ohranja na vseh ravneh družbe, 
tako na zasebni kot javni ravni.Tako mobing kot konflikt po analizi anket vplivata na 
posameznika kot demotivacija v več kot 80 odstotkih ter imata zato negativen učinek na 
zaposlene, eden od anketirancev pa je prepričan, da oba pojava lahko vplivata tudi kot 
motivacijski dejavnik. 75 odstotkov vprašanih prepozna znake mobinga. Večina se z znaki 
srečuje redko, mobing pa največkrat izvaja nadrejeni ali posamezniki izven delovnega 
tima. Mobing po pogostnosti pojava prepoznajo anketiranci kot redko pojaven (več kot 40 
odstotkov vprašanih). Na drugi strani pa 25 odstotkov vprašanih zatrjuje, da se mobing 
pogosto pojavlja v zobnem laboratoriju. Mobing je očitno največkrat možno preprečiti že 
zelo zgodaj, saj zaposleni tovrstno (negativno) komunikacijo, kot je bilo ugotovljeno, 
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prepoznajo dovolj zgodaj. Še posebej spodbudno je, da vsi, ki so odgovorili, da so se 
srečali z mobingom na delovnem mestu, zatrjujejo, da so mobing preprečili sami. 
Pojavnost mobinga v anketiranih zobnih laboratorijih je torej po raziskavi zaznana, vendar 
pa brez posledic na posamezniku, delovnemu timu ali podjetju.  
Konflikt je lahko prepir, nesoglasje, nasprotovanje in je posledica raznolikosti misli, 
odnosov, naših in drugih prepričanj, percepcij, socialnega sistema in strukture. Iršič (2004) 
meni tudi, da je del našega obstoja in naše evolucije ter da nam konflikti lahko služijo tudi 
kot priložnosti za skupno rast, kar smo lahko potrdili z anketo. Konflikti se v večini 
pojavljajo v delovnem okolju zobnega laboratorija, vendar pa ti nujno ne vplivajo 
negativno na nadaljnje delo in sodelovanje znotraj tima. Zaznana je sposobnost prepoznave 
in pozitivnih učinkov, ki jih konflikt lahko povzroči (pozitivna sprememba v medosebnih 
odnosih, odnosu do dela: novi pristopi, načini, tehnike). Vsekakor so konflikti v večini 
dovolj zgodaj prepoznani in ne povzročajo motenj delovnega procesa.  
Večina se strinja tudi, da je sposobnost komunikacije izrednega pomena. Nesporazumi 
pogosto izvirajo iz pomešane sporočilne in navodilne ravni komunikacije znotraj odnosa. 
Iršič navaja še, da pogosto na sporočilni ravni poskušamo rešiti ali se odzivamo na 
konflikt, ki je na navodilni ravni. Konflikti torej nastanejo ob izmenjavi informacij na 
relaciji oddajnik – prejemnik, še posebej v timu ali skupini, kjer govorimo o več 
udeležencih. Različne karakterne lastnosti posameznika, ki ima za posledico mnenje, ki je 
različno od posameznika do posameznika, lahko povzročijo konflikt. V ospredju skupin in 
timov pa bi moral biti skupni cilj in skupne vizije, ki so v skladu z vizijo in poslanstvom 
podjetja.  
Zaposleni se zavedajo pomembnosti konfliktov in komunikacije ob reševanju le-teh, saj se 
zavedajo pomena medosebnih odnosov in organizacijske klime. Napetosti prepoznajo 
dovolj zgodaj, da preprečijo konflikte. Anketa je pokazala, da zaposleni največji pomen 
pripisujejo reševanju konfliktov s sposobnostjo komunikacije, ko konflikti nastajajo, ni pa 
nujno, da imajo negativen vpliv. Tudi negativne izkušnje lahko izboljšajo odnos do 




Medosebni odnosi so odvisni od več dejavnikov v delovni skupini, ali bodo ti dobri in tim 
homogen ali bodo konfliktni in neprijetni, pa je odvisno od vsakega posameznika, ki tim 
sestavlja. Opravljena anketa je pokazala, da je posameznikom, ki so tudi sami del delovnih 
timov, izrednega pomena, kakšni so odnosi v skupini. Največji vpliv pripisujejo 
nadrejenemu, ki lahko deluje kot mediator, lahko pa tudi kot povzročitelj konfliktov. 
Nadalje po pomembnosti sledi časovni normativ (roki izdelave) in količina dela. Anketa je 
podala tudi ugotovitev, da so zadolžitve na delovnem mestu jasno opredeljene, kar ima 
vsekakor pozitiven vpliv na medosebne odnose v skupini.  Ker je mobing na delovnem 
mestu prisoten tudi v Sloveniji je anketa med laboratorijskimi izvajalci v 
Osrednjeslovenski regiji (Logatec, Vrhnika, Horjul, Žiri, Cerknica, Postojna, Idrija) 
pokazala, da je mobing praviloma pravočasno prepoznan in obvladan.  
Anketa je potrdila tudi, da se konflikti v zobnih laboratorijih praviloma pojavljajo, nimajo 
pa prvenstveno negativnih posledic, še več – konflikti vplivajo pozitivno na spremembe v 
odnosih in pri delu. Največji pomen pri reševanju konfliktov anketiranci pripisujejo 
komunikaciji. Na podlagi opravljene ankete zaključujemo, da so medosebni odnosi v 
anketo vključenih zobnih laboratorijih izrednega pomena, da je mobing prepoznan v fazi, 
ko nima posledic za zaposlene niti za ustanovo ali podjetje oziroma širše na družbeno 
okolje. Še več – tisti, ki so odgovorili, da so prepoznali mobing, so ga uspešno preprečili 
sami. Konflikti so v delovnih timih prisotni, so pa lahko prepoznani kot priložnost in 
prednost za pozitivne spremembe v medosebnih odnosih in tudi vzrok za boljše in 
kvalitetnejše delo. Z anketo smo ugotovili tudi, da ima reševanje konfliktov podlago v 
dobri komunikaciji ter da je interes skupine vedno pred interesom posameznika. 
V delovni skupini, kjer imata največji pomen strokovno delo in profesionalni odnos, lahko 
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Sem študent Zdravstvene fakultete Ljubljana, smer Laboratorijska zobna protetika. 
Opravljam diplomsko delo z naslovom »Pojavi mobinga in konfliktov v zobnem 
laboratoriju«. Vljudno vas prosim za izpolnitev vprašalnika:  
»Pojavi mobinga in konfliktov v zobnem laboratoriju«  
 
1. MEDOSEBNI ODNOSI 
 
1.1. Pomembnost medosebnih odnosov v delovni skupini (timu) (obkroži) 
a) Nepomembni   (1) 
b) Delno pomembni (2) 
c) Pomembni   (3) 
d) Zelo pomembni  (4) 
e) Izredno pomembni (5) 
 
1.2 Kaj vpliva na spremembe odnosov v vaši delovni skupini? 
a.) Nadrejeni    1 2 3 4 5 
b.) Količina dela  1 2 3 4 5 
c.) Časovni normativi 1 2 3 4 5 
d.) Strokovnost  1 2 3 4 5 
e.) Drugo:______________  
 
1.4 Zadolžitve na delovnem mestu so jasno opredeljene: 
a.) Sploh se ne strinjam  (1) 
b.) Delno se strinjam (2) 
c.) Niti da niti ne  (3) 
d.) Večinoma se strinjam (4) 




1.5 Mobing in konflikti vplivajo na posameznika kot: 
a.) Motivacija 
b.) Demotivacija 
c.) Ne vpliva 
d.) Drugo:________________________ 
 
2. POJAV MOBINGA NA DELOVNEM MESTU  
Pojem »mobing« je praviloma označen kot psihično nasilje ene osebe ali skupine oseb 
nad posameznikom, lahko tudi v daljšem časovnem obdobju z istimi cilji in interesi. 
Mobing lahko označimo za konfliktno situacijo, kjer je ena oseba napadalec in druga 
oseba žrtev. 
 
2.0 Ali prepoznate mobing v vašem delovnem okolju? 
a.) DA 
b.) NE 
c.) NE VEM  
d.) DRUGO ______________________________________ 
 
2.1 Pogostnost pojava mobinga v zobnem laboratoriju? 
a.) Pogosto 
b.) Redko  
c.) Nikoli 
d.) Ne vem, ne ločim med mobingom in konfliktom. 
 
2.3 Kdo po vašem izvaja mobing na delovnem mestu?  
a.) Nadrejeni  
b.) Sodelavec/ci  
c.) Član drugega delovnega tima (zobozdravnik, zobna asistentka) 
d.) Dobavitelji materialov 
e.) Pacienti 






2.4 Ali ste bili kdaj žrtev nasilja na delovnem mestu ali mobinga ? 
a.) Da 
b.) Ne 
c.) Ne vem 
 
2.5 V kolikor ste na prejšnje vprašanje( 2.4) odgovorili z da, kakšne so bile posledice 
(oziroma so)? 
a.) Poiskal/a sem pomoč (psiholog, psihiater) 
b.) Sem še vedno v bolniškem staležu 
c.) Razrešitev s pomočjo mediatorja 
d.) Mobing sem uspešno preprečil/a sam/a (očitki kot neutemeljeni …) 
e.) Drugo: 
 
3. POJAV KONFLIKTOV NA DELOVNEM MESTU 
 
Konflikt označuje nesoglasja med dvema ali več posamezniki z različnimi mnenji, 
cilji. 
 
3.1 Ali se v vašem delovnem okolju pojavljajo konflikti? 
a.) DA 
b.) NE 
c.) NE VEM 
d.) DRUGO________________________________________ 
 
3.2 Prepoznavnost konfliktov v vašem timu – konflikte prepoznam: 
a.) Dovolj zgodaj (ni konfliktne situacije) 
b.) Pozno (nastane napetost) 
c.) Prepozno (konfliktna situacija) 
 
3.3 Pomembnost reševanja konfliktov v delovnem timu. Kaj v vašem timu 
prevladuje pri reševanju konfliktov: 
a.) Interes tima 
b.) Interes posameznika 
 
 
c.) Sposobnost komunikacije  
d.) Ne vem 
e.) Drugo: _______________________. 
 
3.4 Pomen komunikacije pri reševanju konfliktov – menite, da je komunikacija med 
sodelavci pomembna pri reševanju konfliktov? 
a.) Sploh se ne strinjam  (1) 
b.) Delno se strinjam (2) 
c.) Niti da niti ne  (3) 
d.) Večinoma se strinjam (4) 
e.) Popolnoma se strinjam (5) 
 
4. Demografski podatki: 
 
4.1 Spol: 
   M   Ž  
  
4.2 Izobrazba:  
Poklicna šola    Srednja šola        
Višja str. izobr.          
Visokošol. str. izobr.   Drugo:    ______________ 
 
4.3 Starost:  
18–25     26–35    36–45 
 
46–55    56–65    66 in več    
 
4.4 Delovno mesto: 
Zobotehnik/ca              Dipl. lab. zobne protetike         
Delovišče: _____________________ Delovna doba:    ___________________  
 
 





8.2 Praktični del diplomskega dela 
Izdelava kovinsko-porcelanskega mostička na zobeh 14 15 16 in solitarne kovinsko-
porcelanske prevleke na zobu 21. 
Za praktični del diplomskega dela smo opisali postopek izdelave kovinsko-porcelanskega 
mostička in solitarne kovinsko-porcelanske prevleke, ki je v fiksni protetiki zelo pogosta 
tehnika nadomeščanja manjkajočih zob. 
Fiksno protetične rešitve so ene najbolj kakovostnih tudi za pacienta, če zobni status to 
omogoča. Odlikuje jih tudi dolgotrajnost in predstavljajo najboljši približek naravnim 
zobem.  
Metode dela in postopek dela  
Izlivanje odtisa, priprava delovnega modela in IDM, vmavčenje v artikulator, nanos 
distančnega laka in izdelava kapic iz adapta folije, modelacija ogrodja v vosku, nameščanje 
livne forme na voščeno modelacijo, vlaganje v vložno maso, vlivanje in peskanje ulitka, 
prilaganje ulitka na krne zob, obdelava ogrodja s primernimi obdelovalnimi sredstvi 
(svedri, freze), peskanje ogrodja, oksidacijska peka ogrodja, nanos ceram bond-a na 
ogrodje, nanos opaqra ustrezne barve na ogrodje, prvi nanos porcelanske mase, drugi 
nanos porcelanske mase, nanašanje barvnih efektov, glaziranje, peskanje notranjosti 
prevlek ter poliranje keramike s polirnimi sredstvi. 
Vsi postopki izdelave so opisani v nadaljevanju s predloženimi slikovnimi prikazi.  
Izlivanje odtisov 
Iz zobne ordinacije običajno prejmemo dva odtisa, t. j. odtis iz silikonske mase ter odtis iz 
alginata. Silikonska masa je namenjena odtiskovanju zbrušenih – sprepariranih zob. 
Alginatni material pa je za odtiskovanje zob spodnje čeljusti antagonistov in/ali študijski 
odtis. V silikonski odtis namestimo na mesta, kjer so obrušeni nosilci, modelne zatiče in 
nato izlijemo bazo iz mavca tip 4, za tem namestimo retencije in počakamo, da se mavec 
strdi. Ko mavec tipa 4 strjen, okoli modelnih zatičev izoliramo z izolirnim sredstvom 
(izolacija mavec-mavec) in na to izlijemo še podstavek iz mavca tip 3. Obenem lahko 
izlijemo tudi zobe spodnje zobne čeljusti, v našem primeru smo antagoniste ravno tako 




Slika 1: Silikonski odtis Slika 2: Izlivanje podstavka iz mavca tip 3 
Priprava delovnega modela in individualnega delovnega modelčka (IDM) 
V tem postopku smo na mestih, kjer so obrušeni nosilci, model razžagali ter jih odstranili, 
vsak obrušeni nosilec pa obrusili do meje preparacije. Pri tem postopku seveda pazimo že 
pri separiranju, da meje preparacije ne poškodujemo, ravno tako pazimo tudi pri pripravi 
IDM, da je popolnoma ohranjena meja preparacije. V nasprotnem je potrebno ponoviti 
postopek priprave modela. 
  
Slika 3: Delovni model Slika 4: Pripravljen nosilec 
Vmavčenje v artikulator  
V artikulator modele vmavčujemo z mavcem, ki je namenjen samo vmavčevanju. Pri tem 
postopku simfizno kazalo artikulatorja postavimo na stično točko spodnjih prvih sekalcev 
ter s protetično ravnino stranice poravnamo distalne vrške spodnjih drugih molarjev. Nato 
zgornji model namestimo na spodnjega v pravilni položaj – pacientov ugriz ter nato 




Slika 5: Vmavčen model Slika 6: Vmavčen model v artikulator 
 
Nanos distančnega laka na obrušene nosilce in izdelava kapic iz adapta folije 
Na pripravljen obrušeni nosilec nanesemo distančni lak, kar nam zagotovi prostor za 
cement. Nato na obrušeni nosilec naredimo kapice iz adapta folije, ki jih obrežemo 1 mm 
nad mejo preparacije ter vmesni prostor med adapta folijo in mejo preparacije zapolnimo s 
cervikalnim voskom.  
  
Slika 7: Nanos distančnega laka na IDM Slika 8: Izdelava kapic 
 
Modelacija ogrodja v vosku 
Pri modelaciji ogrodja v vosku pazimo na debelino, ki mora biti 0,5 mm, ter v tej fazi 
zmodeliramo pomanjšano obliko zob, pri čemer pazimo, da je prostora za porcelan 




Slika 9: Zmodelirano ogrodje v vosku Slika 10: Zmodelirano ogrodje v vosku 
Nameščanje livne forme na voščeno modelacijo 
Dolivne kanale namestimo po klasičnem postopku na voščeno modelacijo – na 
najmasivnejše vrške ter jih pritrdimo na podstavek, pri tem pa pazimo, da so napajalniki v 
središču kivete in prevleke blizu roba kivete, saj je tam toplotni odvod večji. 
 
  
Slika 11: Nameščena livna forma Slika 12: Nameščena livna forma 
 
Vlaganje v vložno maso 
Pred vlaganjem v vložno maso si najprej pripravimo kiveto, v našem primeru kiveto št. 3, 
ter keramični trak, s katerim obložimo steno kivete. Nato kiveto položimo na podstavek, na 
katerem je nameščena livna forma in nalijemo vložno maso (razmerje zmesi je predpisano 




Slika 13: Pripravljena kiveta pred vlaganjem 
 
Ulivanje in peskanje ulitka 
Dvajset minut po zamešanju vložne mase postavimo kiveto v žarilno peč, segreto na 850 
°C, ter jo žarimo 45 minut (kiveta 3). Po poteku 45 minut vzamemo kiveto iz peči in zlitino 
ulijemo v visokofrekvenčni ulivalnik. Iz ohlajene kivete odstranimo vložno maso, 
odstranimo večje dele vložne mase in ostalo dokončno očistimo s postopkom peskanja v 
peskalniku.  
  
Slika 14: Vložna masa pred peskanjem Slika 15: Speskan ulitek 
Prilagajanje ulitka na obrušene nosilce in obdelava ogrodja z brusnimi sredstvi  
Speskanemu ulitku s karborumno separirko odstranimo livno formo ter pričnemo s 
prilagajanjem na obrušene nosilce. V notranjost kovinskih kapic nanesemo barvni 
indikator, ki nam pokaže močnejše naleganje ogrodja na obrušeni nosilec ter te viške 
odstranimo. Ta postopek ponovimo do končnega naleganja ogrodja ali mostička na mejo 
preparacije. Po končanem prilagajanju ogrodje obdelamo z brusnimi sredstvi, pri tem pa 
 
 
pazimo, da ogrodje obdelujemo v isti smeri ter pazimo na debelino ogrodja (0,5 mm).  
  
Slika 16: Prilagojen ulitek na nosilce Slika 17: Ulitek po obdelavi 
Oksidacijsko žarjenje ogrodja in nanos ceram bond-a na ogrodje  
Obdelani ulitek speskamo ter ga postavimo v keramično peč na oksidacijski program. Po 
končani oksidaciji ulitek ponovno speskamo ter nanesemo na površino ulitka ceram bond 
in postavimo v peč. 
  
Slika 18: Speskano ogrodje po oksidaciji Slika 19: Ceram bond na speskanem 
ogrodju 
Nanos prve plasti porcelanske mase na kovinsko ogrodje barve (A3) 
Po zaključku postopka 9 (po oksidacijski peki in nanosu ceram bond-a) pričnemo z 
nanašanjem prve plast porcelanske mase (opakra). V našem primeru barva A3 (po Vita 
ključu). Prvi nanos opakra je osnovni nanos (redkejša masa). Naslednja dva nanosa pa sta 





Slika 20: Prvi nanos opakra Slika 21: Zadnji nanos opakra 
 
Prvi nanos porcelanske – dentinske mase  
Po končanem nanosu opakra pričnemo s postopkom prvega nanosa porcelanske mase. Pri 
tem postopku dobimo osnovno obliko zob – postavitev vrškov zob in osnovno modelacijo 
okluzalnih ploskev. Tu večinoma uporabljamo dentin, opaque dentin ter transparenco, ki 
predstavljajo podlago barve zob.  
  
Slika 22: Prvi nanos dentinske mase Slika 23: Prvi nanos po sintranju 
 
Drugi nanos porcelanske – incizalne mase 
Po zaključenem in obdelanem prvem nanosu porcelanske mase pričnemo z drugim 
nanosom porcelanske mase, kjer večinoma uporabljamo incizalno barvo, tu pa tudi 




Slika 24: Drugi nanos porcelanske mase Slika 25: Drugi nanos porcelanske mase v 
peči 
Obdelava in nanos barvnih efektov z glaziranjem, peskanjem notranjosti prevlek in 
poliranjem porcelana s polirnimi sredstvi 
Po končanem drugem nanosu porcelanske mase in sintranju porcelan obdelamo z brusnimi 
sredstvi, prilagodimo okluzijo, če je potrebno, ter pričnemo z nanašanjem barvnih efektov 
ter glaziranjem. Po končanem glaziranju keramiko spoliramo s polirnimi sredstvi (ščetka, 
diamantna polirna pasta).  
  
Slika 26: Nanašanje barvnih efektov Slika 27: Speskana notranjost 
  
Slika 28: Glaziranje Slika 29: Poliranje porcelana 
 
 
KONČNI IZDELEK  
Po vseh opisanih postopkih so prevleke in mostiček pripravljene za cementiranje oziroma 
predajo v zobno ordinacijo, kjer nadaljnje postopke izvaja zobozdravnik.  
 
 
Slika 30: Končni izdelek 
